Management Studies and Entrepreneurship Journal

Managarent Slagin & Batergronsnishap Jourmsl

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Employee Engagement Pegawai Generasi Z:
Subjective Well-Being Sebagai Variabel Moderasi
(Studi Kasus RSUD Dr. M. Yunus Bengkulu)

The Influence Of Work-Life Balance On Employee Engagement Generation Z
Employees: Subjective Well-Being As A Moderating Variable
(Case Study: Dr. M. Yunus Regional Hospital, Kota Bengkulu)

Tsabitah Elza Silwanty', Nova Mardiana?, Luthfi Firdaus?
Universitas Lampung?3
Tesyaelz@Gmail.Com?

*Coresponding Author

ABSTRACT

The study aims to examine the effect of work-life balance on employee engagement among Generation Z
employees at Dr. M. Yunus Regional General Hospital, Bengkulu City, with subjective well-being as a
moderator. This study uses a quantitative approach, data collection techniques through distributing
questionnaires. The objects in this study were 108 respondents. Data processing in this study was assisted
by the SPSS 24 application and analyzed using simple linear regression, moderated regression, t-test, F-
test, and coefficient of determination. The results of the study indicate that this study supports all
hypotheses that have been proposed, namely work-life balance has a positive and significant effect on
employee engagement. In addition, subjective well-being is proven to significantly moderate the
relationship between work-life balance and employee engagement, with the direction of moderation
strengthening the relationship. Suggestions from researchers for Dr. M. Yunus Regional General Hospital,
Bengkulu City are to organize better work schedules and rest periods, more equitable workload
distribution, and be able to evaluate and rearrange better work shift schedules.
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ABSTRAK

Penelitian bertujuan untuk menguji pengaruh work life-balance terhadap employee engagement pada
pegawai Generasi Z di RSUD Dr. M. Yunus kota Bengkulu, dengan subjective well-being sebagai moderasi.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, teknik pengumpulan data melalui pembagian
kuesioner. Objek pada penelitian ini sebanyak 108 responden. Pengolahan data dalam penelitian ini
dibantu dengan aplikasi SPSS 24. dan dianalisis menggunakan regresi linier sederhana, regresi moderasi,
uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penelitian ini mendukung
semua hipotesis yang telah diajukan, yaitu work life-balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement, Selain itu subjective well-being terbukti memoderasi hubungan antara work life-
balance dan employee engagement secara signifikan, dengan arah moderasi yang memperkuat hubungan
tersebut. Saran dari peneliti untuk RSUD Dr M Yunus kota Bengkulu adalah mengatur jadwal kerja dan
waktu istirahat yang lebih baik, pembagian beban kerja yang lebih adil, dan dapat mengevaluasi dan
mengatur ulang jadwal shift kerja yang lebih baik.

Kata Kunci: Work Life-Balance, Employee Engagement, Subjective Well-Being, Generasi Z

1. Pendahuluan

Perubahan struktur dunia kerja yang dipicu oleh kemajuan teknologi, globalisasi, dan
pandemi telah meningkatkan tuntutan terhadap fleksibilitas dan kesejahteraan pegawai.
Laporan McKinsey & Company (2021) menunjukkan 58% tenaga kerja mengharapkan
fleksibilitas jam kerja pascapandemi, sementara World Economic Forum (2020) menemukan
organisasi yang menerapkan kebijakan fleksibel cenderung memiliki produktivitas dan retensi
pegawai lebih tinggi. Perubahan ini tidak bersifat netral antargenerasi, Generasi Z lahir 1997—
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2012 menurut Badan Pusat Statistik masuk ke pasar kerja dengan ekspektasi berbeda,
mengutamakan transparansi, makna kerja, dan work-life balance.

Secara demografis, kontribusi Generasi Z terhadap angkatan kerja Indonesia meningkat,
Badan Pusat Statistik (2023) melaporkan sekitar 16,9 juta Generasi Z telah bekerja namun
mereka juga menunjukkan kerentanan psikologis yang tinggi, survei Gallup (2024) melaporkan
prevalensi depresi, kecemasan, dan stres kerja yang signifikan pada kelompok ini. Paradoks
antara optimisme terhadap perubahan organisasi dan tingginya risiko kesejahteraan mental
menegaskan kebutuhan Generasi Z akan mekanisme work-life balance yang nyata; 69%
Generasi Z menyatakan work-life balance sebagai kebutuhan esensial dan 61% bersedia
meninggalkan pekerjaan yang tidak memprioritaskan kesehatan mental (Jasmine, 2024).

Dalam kerangka teori,Job Demands-Resources menjelaskan work-life  balance
membantu individu menghadapi tuntutan kerja dan mempertahankan keterlibatan,
sedangkan Self-Determination Theory menekankan pemenuhan kebutuhan psikologis dasar
sebagai prasyarat motivasi intrinsik dan employee engagement. Temuan empiris mendukung
hubungan positif antara work-life balance dan outcome organisasi seperti peningkatan
produktivitas dan kesehatan mental (Krekel et al., 2019; Sagan & Grabowska, 2020) tetapi
dampak work-life balance pada employee engagement seringkali dipengaruhi oleh kondisi
psikologis individu, khususnya subjective well-being (Fisher, 2010; Zheng et al., 2015).

Meskipun penelitian mengenai work-life balance, subjective well-being, dan employee
engagement telah berkembang, terdapat kekosongan riset dalam konteks pegawai Generasi Z
pada institusi layanan kesehatan publik. Sebagian besar studi sebelumnya menguji hubungan
langsung tanpa memasukkan subjective well-being sebagai moderator (Himawan & Setiyawati,
2023; Rahmah & Permata, 2026), dan sedikit yang fokus pada rumah sakit tipe B seperti RSUD
Dr. M. Yunus Kota Bengkulu, lokasi penelitian ini yang memiliki karakteristik pekerjaan shift,
beban emosional, dan tanggung jawab ganda yang memperbesar risiko gangguan work-life
balance (Maydinar et al., 2020).

Berdasarkan gap tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh work-life
balance terhadap employee engagement pada pegawai Generasi Z di RSUD Dr. M. Yunus Kota
Bengkulu dengan subjective well-being sebagai variabel moderasi. Diharapkan hasil studi
memberikan kontribusi teoritis dengan menguji mekanisme moderasi subjective well-
being dalam konteks generasi dan sektor kesehatan publik, serta kontribusi praktis berupa
rekomendasi kebijakan fleksibilitas kerja dan program kesejahteraan psikologis untuk
meningkatkan keterikatan pegawai dan kualitas layanan.

2. Tinjauan Pustaka

Employee  engagement adalah  keadaan psikologis positif yang ditandai
oleh vigor, dedication, dan absorption, yang mendorong upaya sukarela, kinerja, dan retensi
pegawai (Schaufeli & Bakker, 2004). Kahn (1990) mendefinisikannya sebagai keterkaitan
emosional, kognitif, dan fisik pegawai terhadap pekerjaan. Gallup menunjukkan
bahwa employee engagement memprediksi peningkatan kinerja, profitabilitas, dan kesetiaan
pegawai (Bates, 2004; Baumruk, 2004). Generasi Z (lahir 1997-2012) lebih tertarik pada
pekerjaan bermakna yang selaras dengan nilai pribadi, lingkungan kerja inklusif, serta
fleksibilitas kerja hybrid yang meningkatkan kinerja dan kolaborasi (Wahyudi et al., 2025).

Work-life balance adalah penilaian subjektif individu terhadap keselarasan aktivitas
pekerjaan dan nonpekerjaan sesuai prioritas hidup (Kalliath & Brough, 2008). Delecta (2011)
menyatakan Work-life balance sebagai kemampuan menjaga keseimbangan antara pekerjaan,
keluarga, dan tanggung jawab tambahan. Fisher et al. (2009) mengidentifikasi empat
indikator Work-life balance vyaitu Work Interference with Personal Life (WIPL), Personal Life
Interference with Work (PLIW), Personal Life Enhancement of Work (PLEW), dan Work
Enhancement of Personal Life (WEPL).
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Subjective well-being adalah evaluasi kehidupan seseorang yang mencakup emosi
positif, negatif, dan kepuasan hidup (Diener, 1984; Diener et al., 1999). Diener (2000)
membagi Subjective well-being menjadi komponen afektif (afek positif dan afek negatif) dan
komponen kognitif (kepuasan hidup secara global dan kepuasan pada domain tertentu).
Ketika Work-life balance tinggi dan Subjective well-being tinggi, emosi positif memperluas
sumber daya kognitif meningkatkan vigor, dedication,  dan absorption;  sebaliknya
ketika Subjective  well-being rendah,  manfaat Work-life  balance terhadap employee
engagement tidak optimal (Hobfoll, 1989; Fisher et al., 2009).

Work Life-Balance (X)

1. Work Interference with Personal Employee Engagement (Y)
Life (WIPL) l. Vigor

2. Personal Life Interference with 2. Dedicasion
Work (PLIW) 3. .4b_sorpnon

3. Personal Life Enhancement of Schaufeli dan Bakker (2004)
Work (PLEW)

4. Work Personal of Enhancement
Life (WEPL) McDonald dan
(Fisher 2009)

Subjective Well-Being (M)

1. Kognitif
2. Afektif
Ed Diener, 2000

Gambar 1. Kerangka konseptual

3. Metode Penelitian

Pendekatan penelitian, jenis dan sifat penelitian pada riset ini ialah kuantitatif. Adapaun
riset dilakukan pada pegawai Generasi Z yang bekerja di RSUD Dr. M. Yunus Kota Bengkulu, baik
tenaga kesehatan maupun tenaga administrasi yang masih aktif bekerja pada saat penelitian
dilaksanakan.

Jumlah tenaga kerja di RSUD Dr. M. Yunus Kota Bengkulu yang berjumlah 1.093 orang.
Komposisi tenaga kerja tersebut terdiri atas 787 pegawai ASN, 62 pegawai PPPK penuh waktu,
49 pegawai PPPK paruh waktu, 171 pegawai BLUD, dan 24 dokter IKS. Dari total tenaga kerja
tersebut, terdapat 108 pegawai yang termasuk dalam kategori Generasi Z. Penelitian ini
menggunakan populasi dari seluruh pegawai Generasi Z di RSUD Dr. M. Yunus Kota Bengkulu
sebagai responden penelitian.

4. Hasil dan Pemabahasan
Tabel 1. Hasil Uji Normalitas Data
One- sample kolmogorov-smirnov test
Usntandardized Residual

N 108

b Mean .0000000

Normal Parameters 2- Std. Deviation 5.97562174
Absolute .065

Most Extreme differences Positive .062
Negative -.065

Test Statistic .065
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One- sample kolmogorov-smirnov test
Asymp. Sig. (2-tailed)® .200°
Uji normalitas dilakukan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov. Hasil pengujian
menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang lebih besar dari 0,05.Berdasarkan
hasil tersebut, data penelitian dapat dinyatakan berdistribusi normal sehingga memenuhi
asumsi normalitas.

Tabel 2. Hasil Uji Multikolineritas
Coeffients2
Collinearity Statistics

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Work-Life Balance 0.999 1.001 Tidak terdapat multikonearitas
Subjective well being 0.999 1.001 Tidak terdapat multikonearitas

Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF). Nilai tolerance seluruh variabel lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih
kecil dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi bebas dari gejala
multikolinearitas.

Tabel 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coeffients?

Variabel bebas Sig. Keterangan
work-life balance 0.955 Tidak terjadi heterekedastisitas
subjective well being 0.391 Tidak terjadi heterekedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser menunjukkan nilai
signifikansi variabel Work-Life Balance sebesar 0,955 dan Subjective Well-Being sebesar
0,391Karena seluruh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka model regresi dinyatakan tidak
mengalami heteroskedastisitas.

Tabel 4 Hasil Regresi Linier Sederhana
Coeffients2

Unstandardized

. Standardized
coefficients

coefficients

model B Std. Error beta t sig

1 (Constans) 60.187 .435 138.335 .000
Work-Life .063 .016 351 3.860 .000
Balance

Hasil regresi linier sederhana menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh
positif terhadap Employee Engagement dengan koefisien regresi sebesar 0,063 dan nilai
signifikansi 0,000. Dengan persamaan EE = 60,187 + 0,063X menunjukkan hasil bahwa
peningkatan Work-Life Balance akan diikuti oleh peningkatan Employee Engagement.

Tabel 5. Hasil Uji Koefisiensi Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R Rsquare Square Estimate
1 0.7582 0.574 .566 6.03226

Selanjutnya, nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,574 menunjukkan bahwa 57,4%
variasi Employee Engagement dapat dijelaskan oleh variabel Work-Life Balance dan Subjective
Well-Being, sedangkan 42,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

Tabel 6 Hasil Analisis Regresi Moderasi
Coeffients2
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Unstandardized

coefficients Standardized
coefficients
Model B Std. Error  beta t Sig
(Constans) 54.731 1.039 52.672 .000
WLB*SWB 0.013 0.000 1.291 45.053 .000
WLB 1.188 0.030 -1.023  40.052 .000
SWB 0.144 0.014 0.189 10.087 .000

Hasil Moderated Regression Analysis (MRA) menunjukkan bahwa interaksi antara Work-
Life Balance dan Subjective Well-Being memiliki koefisien sebesar 0,013 dengan nilai signifikansi
0,000. Temuan ini mengonfirmasi bahwa Subjective Well-Being berperan sebagai variabel
moderasi yang memperkuat pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement.
Table 7. hasil uji t

Model t sig
1 (Constans) 138.335 .000
Work-Life Balance 3.860 .000

Pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan nilai t-hitung sebesar 3,860 lebih besar
daripada t-tabel sebesar 1,983 dengan tingkat signifikansi 0,000. Dengan demikian, Work-Life
Balance terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement.

Tabel 4.15 Uji Signifikansi Simultan (Uji F)
F hitung F tabel Sig.

70.722 3.08 0,000
Sementara itu, hasil uji simultan menunjukkan nilai F-hitung sebesar 70,722 lebih besar
dibandingkan F-tabel sebesar 3,08 dengan tingkat signifikansi 0,000. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa Work-Life Balance dan Subjective Well-Being secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pegawai Generasi Z di RSUD Dr. M.
Yunus Kota Bengkulu.

5. Penutup
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa work-life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pegawai Generasi Z
di RSUD Dr. M. Yunus Kota Bengkulu. Artinya, semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang dimiliki oleh pegawai Generasi Z, semakin tinggi pula tingkat keterikatan
mereka terhadap pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa work-life balance merupakan
faktor kunci yang perlu diperhatikan oleh organisasi untuk meningkatkan keterlibatan dan
komitmen pegawai Generasi Z di lingkungan rumah sakit pemerintah.

Penelitian ini juga menemukan bahwa subjective well-being berperan sebagai variabel
moderasi dalam memperkuat hubungan antara work-life balance dan employee engagement.
Hal ini berarti bahwa pengaruh work-life balance terhadap keterikatan kerja akan menjadi lebih
kuat apabila didukung oleh subjective well-being yang baik pada pegawai Generasi Z. Dengan
kata lain, pegawai yang memiliki tingkat kebahagiaan, kepuasan hidup, dan kesejahteraan
emosional yang tinggi cenderung lebih mampu memanfaatkan fasilitas work-life balance yang
tersedia untuk meningkatkan keterikatan mereka terhadap pekerjaan.

Berdasarkan temuan tersebut, RSUD Dr. M. Yunus Kota Bengkulu disarankan untuk merancang
kebijakan yang tidak hanya fokus pada penyediaan work-life balance yang fleksibel, tetapi juga
mengintegrasikan program kesejahteraan psikologis untuk meningkatkan subjective well-being
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pegawai. Kombinasi antara kebijakan work-life balance yang mendukung dan program
peningkatan kesejahteraan psikologis diharapkan dapat meningkatkan employee engagement,
yang pada akhirnya akan berdampak positif terhadap produktivitas, loyalitas, dan kualitas
layanan kesehatan kepada masyarakat.
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